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        Secara teoretis kinerja individual dosen dipengaruhi oleh faktor kemampuan (ability) dan 
motivasi (motivation) kerja. Kemampuan individu dapat diproksi dengan pendidikan (knowledge) 
dan pengalaman atau masa kerja (skill). 
         Terkait dengan hal tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja 
PNS dan gaji (reward) PNS terhadap kinerja dosen baik secara langsung, maupun secara tidak 
langsung yakini melalui masa kerja PNS, dan pendidikan. 
         Penelitian ini menggunakan data primer (Suvei, April-Juni, 2006). Populasi adalah dosen 
PTN yang berpendidikan minimal S2 dan  golongan IIIc,  sampel sebesar 220 responden. 
         Dengan menggunakan model analisis SEM (Struktural Equetion Model), hasil penelitian 
menunjukkan bahwa : (1) Beban kerja PNS berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
dosen. Implikasinya pemberian beban PNS akan berdampak positif terhadap kinerja. (2) 
Pengaruh reward PNS terhadap kinerja dosen positif dan signifikan. Implikasinya, salah satu 
bentuk peningkatkan kinerja dosen adalah menaikkan reward PNS. (3) Pengaruh reward terhadap 
masa kerja PNS mempunyai pengaruh positif dan signifikan. Implikasinya, reward PNS yang 
cukup memadai akan berdampak positif terhadap sikap dosen untuk tidak  berpikir meninggalkan 
PTN, baik secara permanen maupun temporer. (4) Pengaruh reward PNS terhadap pendidikan 
memiliki pengaruh positif dan signifikan. Implikasinya, jika  pemerintah ingin meningkatkan 
mutu tenaga edukatif PTN, maka kenaikan reward PNS atau pemberian beasiswa atau bantuan 
tidak langsung adalah sebuah kebijakan yang cukup strategis. (5) Kemudian masa kerja PNS dan 




                                                           Latar Belakang 
Seiring dengan  pembangunan nasional yang semakin berkembang, dunia pendidikan 
tinggi pun sementara mengalami perubahan,  mengikuti dinamika globalisasi yang ada. Perguruan 
tinggi dituntut untuk semakin mandiri, berotonomi, dan dikelola secara profesional. Sebagai 
sebuah lembaga pendidikan, maka  pendidikan tinggi mengemban misi mulia, yakni mendidik dan 
meningkatkan mutu sumberdaya manusia, baik melalui pendidikan formal dalam rangka 
pengembangan ilmu pengetahuan (knowledge), maupun melalui pelatihan (pendidikan non-formal) 
dalam rangka peningkatan keterampilan (skill). Antisipasi dampak globalisisi berarti lembaga 
pendidikan tinggi tampaknya tidak hanya harus berbenah diri pada aspek kuantitas, tetapi juga 
secara bersamaan juga pada aspek kualitas.  
Maju mundurnya sebuah lembaga pendidikan formal sangat ditentukan oleh manajemen 
pengelolaan dan mutu pengelola lembaga tersebut. Tentu saja tenaga edukatif (dosen) sebagai titik 
sentral di samping staf administrasi dan lembaga-lembaga kemahasiswaan. Kualitas dan komitmen 
tenaga edukatif merupakan kunci utama keberhasilan sebuah lembaga pendidikan formal (Angrist, 
2001 dan  Betts, 2001). 
Dosen sebagai tenaga edukatif pada lembaga pendidikan tinggi, merupakan kelompok 
pekerja yang menempati posisi mengemban misi tertentu dalam dunia pengembangan sumberdaya 
manusia (SDM). Di antara mereka (dosen) mungkin terdapat sebagian yang ikhlas untuk tidak 
memiliki batas jam kerja yang sewajarnya, dan sebagian pula larut dengan perubahan globalisasi 
dunia.  Akibatnya, mungkin saja banyak di antara para dosen yang sementara atau pun kelak akan  
terjerat dengan kapitalisme global di sela-sela idealisme intelektual mereka sebagai pendidik.    
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Sekarang, benarkah profesi dosen memiliki karakteristik tersendiri dan berbeda dengan 
karakteristik para pekerja atau profesi lainnya?. Dosen sebagai pekerja profesional, khususnya 
yang berstatus pegawai negeri sivil (PNS),  dituntut meningkatkan kinerjanya melalui empat 
aspek, yakni (1) melaksanakan pendidikan dan pengajaran, (2) melaksanakan penelitian, (3) 
melaksanakan pengabdian pada masyarakat dan (4) unsur penunjang kegiatan dosen (lihat 
Keputusan Menteri Negara Koordinator Bidang Pengawasan Pengawasan Pembangunan dan 
Pendayagunaan Aparat Negara Nomor  38/Kep/MK.Waspan/8/1999). Di samping itu, sebagai 
pegawai negeri sivil juga dituntut loyalitas, tanggung jawab, kerjasama, kepemimpinan dan lain-
lain yang kesemuanya tercermin dalam DP3  dosen yang dinilai setiap tahun. Hal ini mungkin 
dapat  menggambarkan bahwa tenaga kerja dosen relatif berbeda dengan profesi lain, baik di 
lingkungan pegawai negeri sivil maupun di lingkungan BUMN dan BUMD.   
Dari keempat tuntutan kinerja dosen tersebut di atas, memungkinkan  dosen dapat 
melakukan pekerjaan sebagai tenaga edukatif,  tenaga riset, tenaga konsultatif dan tenaga atau 
pejabat struktural,  bahkan jabatan politis  jika mendapat izin atau restu dari negara atau lembaga 
tempat mengabdi. Maka tidaklah mengherankan bahwa menjadi dosen terkadang menjadi profesi 
idaman dengan segala prospek dan impian yang menyertainya.  
Salah satu bentuk implikasi kinerja dosen sebagai PNS yang mengambil jalur tenaga 
fungsional adalah golongan dan kepangkatan  yang diraihnya selama diangkat menjadi pegawai 
negeri sivil. Bentuk kinerja dosen PNS melalui kepangkatan/golongan  tersebut, dapat dilihat pada 
Tabel 1. Nampak,  bahwa secara umum kinerja dosen PNS yang mengajar di UNHAS dan UNM 
relatif rendah, dimana mereka yang memiliki pangkat lektor dan lektor kepala (Golongan IVa) 
masing-masing sebanyak 33,16 dan 36,65 persen, sementara yang berpangkat guru besar 
(profesor) hanya sebesar 5,79 persen saja. Dengan kata lain, di antara 100 orang dosen hanya 
terdapat 6 orang dosen yang perpangkat guru besar.  
 
Tabel 1 
Distribusi Persentase Dosen PTN  (UNHAS dan 
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  5,79 
         100,00 
Sumber : Daftar Nominatif Dosen Unhas dan UNM, 2004. 
      
Berdasarkan latar belakang tersebut di atas, timbul minat untuk mengetahui lebih jauh,  
bagaimana karakteristik dosen PNS sebagai tenaga  edukatif  PTN (Perguruan Tinggi Negeri) 
ditinjau dari aspek kinerja sebagai PNS di tengah dinamika gelombang dan perubahan arah arus 
kebijakan di bidang pendidikan tinggi dewasa ini. 
        Kinerja dosen baik sebagai tenaga profesional maupun sebagai tenaga struktural diperlukan 
dalam rangka menunjang pencapaian tujuan pendidikan tinggi. Secara teoretis kinerja individu 
dosen dipengaruhi oleh faktor kemampuan (ability) dan motivasi (motivation) kerja. Kemampuan 
individu dapat diproksi dengan pendidikan (knowledge) dan pengalaman atau masa kerja (skill). 
Masa kerja dosen dapat dipandang sebagai bentuk implementasi dari rasa stres, komitmen 
organisasional dan kepuasan kerja dosen PNS. Sementara motivasi kerja dapat diproksi melalui 
peluang karir, beban kerja dan reward (gaji dan insentif) yang diterima dosen PNS.  
         Terkait dengan hal tersebut dan masalah kinerja dosen yang relatif bervariasi, maka yang 
menjadi permasalahan penelitian adalah sejauhmana pengaruh faktor beban kerja PNS, reward 
PNS, pendidikan dan masa kerja terhadap kinerja dosen PNS, baik secara langsung (direct effect) 





        
           Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja PNS, gaji (reward) PNS, masa 
kerja PNS dan pendidikan terhadap kinerja dosen, baik secara langsung (direct effect) maupun 




         Di era semakin tingginya persaingan di pasar kerja, dimana semakin dibutuhkannya tenaga 
kerja yang memiliki pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) yang tinggi, sehingga 
pendidikan tinggi dan pelatihan menjadi sangat signifikan untuk lebih berkembang. 
        Dari sisi kinerja dosen, jika terjadi perubahan peluang karir maka akan berpengaruh negatif 
Jika dirasakan ada kendala atau hambatan dalam meraih peluang karir, maka keadaan ini 
berpotensi menimbulkan stres pekerjaan (Collins, 1993 dan Haerani, 2003). Kenaikan karir guru di 
Sulawesi Selatan yang tertunda menjadi salah satu sumber stres kerja guru yang paling dominan 
(Arismunandar, 1993). 
         Selain peluang karir mempengaruhi stres, juga mempengaruhi komitmen organisasional 
secara positif (McNeese, 2001). Pekerja yang memiliki potensi mobilitas vertikal (promosi) akan 
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi serta memberikan segala upayanya untuk 
membantu organisasi mencapai tujuannya. Beberapa penelitian menemukan bahwa semakin besar 
persepsi peluang karir akan besar pula komitmen organisasional pekerja (Wallance, 1994). 
        Di samping itu,  peluang karir juga mempengaruhi kepuasan kerja. Peluang karir merupakan 
imbalan penting pekerjaan yang akan memberi kontribusi terhadap kepuasan kerja (Feldman, 1988 
dan Luthan, 1998). Pekerja yang mempersepsikan bahwa tempat mereka bekerja masih memberi 
kemungkinan baginya untuk mencapai karir yang lebih tinggi serta tanggung jawab yang lebih 
besar melalui promosi akan merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi (Iverson, 1994 dan 
Howard, 1996). 
         Implikasi dari peluang karir yang jelas, akan berdampak pada kurangnya stres, komitmen 
organisasional, dan kepuasan kerja yang tinggi, sehingga akan berdampak positif terhadap kinerja, 
sebab karir merupakan salah satu kebutuhan paling penting dalam kehidupan kerja seseorang.  
        Di sisi lain,  beban kerja yang tinggi akan berimplikasi pada munculnya stres, komitmen 
organisasional dan kepuasan kerja yang rendah dan selanjutnya akan berdampak negatif terhadap 
kinerja (Begley, 1993 dan Rasch, 1989). Dipandang dari sudut teori, beban kerja PNS dapat 
dianalogikan sebagai kegiatan bukan bekerja (non market activiies) jadi setara dengan kegiatan 
rumah tangga (household activity). 
        Zulkifli (1996) menemukan bahwa peluang promosi bersama-sama dengan gaji (reward) dan 
pengawasan memiliki kontribusi yang cukup besar terhadap kinerja buruh pemetik teh. Pekerja 
yang memiliki harapan untuk meraih penghasilan yang lebih tinggi akan lebih termotivasi, 
berkomitmen tinggi serta loyal terhadap tempat mereka bekerja sehingga akan berdampak pada 
prestasi kerja atau kinerja yang lebih tinggi (Gaetner, 1988).   
        Loyalitas kerja dan komitmen yang tinggi akan berdampak pada masa kerja. Dengan 
komitmen organisasional akan memberi rasa nyaman bagi pekerja untuk melaksanakan 
pekerjaannya (Begley, 1993), sehingga masa kerja yang lebih panjang.  Dan dengan loyalitas yang 
tinggi akan berdampak positif terhadap kinerja. Dengan demikian tergambar, bahwa masa kerja 
akan berdampak positif terhadap kinerja. Seorang yang memiliki komitmen pekerjaan maupun 
organisasional yang tinggi akan memperlihatkan rekor kehadiran dan masa kerja yang lebih lama 
serta kinerja yang lebih baik. (Miner, 1988 dan Davidhizar, 1996). Penelitian Djawahir ( 2002 ) 
menunjukkan, bahwa komitmen organisasional akan terwujud dalam bentuk kesediaan karyawan 
untuk menyumbangkan yang terbaik,  bahkan mencapai kinerja melampaui standar yang 
ditentukan.  
Di sisi lain, jika  masa kerja diproksi sebagai pengalaman kerja (experience), maka masa 
kerja akan berdampak positif terhadap kinerja, sebab pengalaman kerja akan berimplikasi pada 
kemampuan kerja (skill) dan kemampuan kerja akan berdampak positif terhadap prestasi kerja 
(kinerja) yang semakin baik (David C McClelland dalam Mangkunegara, 2004).  
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         Pendidikan (knowledge) dan pelatihan (skill) akan mendorong secara psikologis kemampuan 
(ability) tenaga kerja, baik kemampuan potensil (IQ) maupun kemampuan reality (Davis, 1964).  
Artinya tenaga kerja yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang 
memadai untuk pekerjaannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan secara rutin, maka ia 
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan (Mangkunegara, 2004). Oleh karena itu, 
pendidikan dan pelatihan akan berdampak positif terhadap kinerja.    
            Seperti yang telah dijelaskan pada tinjauan pustaka di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
perbedaan upah/penghasilan seseorang dapat saja dilatarbelakangi oleh berbagai faktor antara lain 
tingkat pendidikan,  masa kerja (pengalaman kerja), posisi ekonomi, posisi kekuasaan dan posisi 
lainnya yang dapat diwakili oleh prestasi kerja atau kinerja individu (Hanoch, 1980; Addison, 
1989; Walsh, 1999; Hellerstein, 1999; Belzil, 2000;  Hirsch, 2000;  Bloemen, 2001; Lettau, 2003 
dan Beegle, 2003).  
         Secara teoretis tidak ada kejelasan bagaimana hubungan masing-masing peluang karir, beban 
kerja dan reward PNS dengan kinerja dosen secara langsung (kecuali melalui masa kerja dan 
pendidikan), oleh karena itu hubungan variabel-variabel tersebut tidak diakomodir dalam kerangka 
pikir penelitian ini. 
 
METODE  PENELITIAN 
 
Berdasarkan permasalahan penelitian yang dikemukakan sebelum-nya, maka penelitian 
ini bersifat eksplanatif (eksplanatory research), yakni berusaha menjelaskan hubungan kausalitas 
(causality relationship) antara variabel karakteristik individu dosen terhadap  kinerja dosen. 
Pengambilan data dilakukan dengan metode survei, yakni dengan memilih sampel secara 
purposive di antara populasi yang ada berdasarkan karakteristik pendidikan, dan pengalaman kerja 
(golongan/ kepangkatan) dosen dengan jumlah sampel 220 responden. Data hasil survai tersebut, 
merupakan data cross-section, yakni sekumpulan data yang diperoleh dari penelitian pada satu titik 
waktu. Unit analisis dalam penelitian ini adalah tenaga edukatif (dosen) yang berpendidikan 
Magister ke atas dan memiliki pengalaman kerja dengan pangkat terakhir lektor ke atas serta 
mengabdi pada PTN sebagai pekerjaan utama. Pengolahan dan analisis data menggunakan 
software EXCEL, SPSS 13.0 dan AMOS 4.01. 
        Dalam penelitian ini ada dua metode analisis yang digunakan. Pertama analisis deskriptif  
disajikan dalam bentuk tabel frekuensi dan model tabulasi lainnya. Kedua, analisis inferensial 
dalam model simultan ((Structural Equation Model, SEM) dengan  reduced form sebagai berikut : 
(1).   Y3    =  ( Y1, Y2 ; X1, X2 ) 
(2).   Y2    =  ( X1, X2 ) 
(3).   Y1   =  ( X1, X2 ) 
 Dimana : 
 X1  = Beban kerja PNS diukur dengan jumlah jam kerja dosen dalam tugas wajib  
           sebagai  PNS per minggu 
 X2  = Reward PNS diukur dengan gaji dosen sebagai PNS per bulan 
  Y1   =  Masa kerja PNS diukur dengan lama terangkat sebagai PNS (tahun) 
  Y2   =  Pendidikan dosen diukur dengan lama masa studi (tahun), masing-masing  S2 (20 tahun),  
            S2 plus (22,5 tahun) dan S3 (25 tahun) 
  Y3   =  Kinerja dosen diukur dengan total satuan kredit kenaikan  
             pangkat/golongan dosen dalan satu tahun (dua semester) terakhir. 
          Berdasarkan model fungsional di atas, maka dibentuk persamaan regresi sebagai berikut : 
 (1).    Y3    = 0 + 1 Y1  + 2 Y2  +  3 X1 + 4 X2  + 1 
 (2).    Y2    = 0 + 1 X1 + 2 X2  + 2 
 (3).    Y1    = 0 + 1 X1 + 2X2  +  3                                                    
        Sedemikian rupa sehingga  didapat  : 
Y3     =   (0 + 2  0 + 1 0  ) + (3 X1 + 21 X1 + 11 X1 ) + (4 X2  + 22  X2  + 12 X2 )                                                                    
               + (1  + 22 + 13 )                                                               
Y3     =  (0 + 2  0 + 1 0  ) + (3  + 21  + 11  )X1 + (4   + 22    + 12  ) X2 + (1  + 22 + 13 ) 





(1) Pengaruh langsung (direct effect)  
 3          =  Pengaruh langsung  beban kerja PNS (X2) terhadap kinerja dosen  (Y3) 
 4         =  Pengaruh langsung  reward PNS ( X3) terhadap   kinerja dosen  (Y3) 
 
(2) Pengaruh tidak langsung (indirect effect)  
21         = Pengaruh beban kerja (X1) melalui pendidikan (Y2) terhadap kinerja dosen  (Y3) 
22        = Pengaruh reward PNS (X2) melalui pendidikan (Y2) terhadap kinerja dosen  (Y3) 
11         = Pengaruh beban kerja (X1) melalui masa kerja (Y1) terhadap kinerja dosen  (Y3) 
12         = Pengaruh reward PNS (X2) melalui masa kerja (Y1)  terhadap kinerja dosen  (Y3) 
 
 (3) Total pengaruh (total effect) 
Ω1       =  (3  + 21  + 11  )      
           = Total pengaruh  beban kerja (X1) terhadap  kinerja dosen  (Y3) 
Ω2       =  (4  + 22  + 12  ) 
           =    Total pengaruh reward PNS (X2) terhadap kinerja dosen (Y3) 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil Penelitian 
 a. Beban Kerja PNS 
         Beban kerja dosen PNS diukur dengan jam kerja dosen yakni kewajiban kerja sebagai 
pegawai negeri sipil per minggu. Satu satuan jam kerja dosen PNS sama dengan penuh 60 menit, 
jika jawaban responden berupa jumlah SKS (satuan kredit semester), maka satu SKS setara 1 X 3 
x 45 menit  = 135 menit atau 2 jam 15 menit. Dengan rincian bahwa untuk 1 SKS akan digunakan 
45 menit mempersiapkan bahan ajar, 45 menit mengajar dan 45 menit lainnya untuk mengevaluasi 
hasil belajar mahasiswa. Dengan demikian jika seorang dosen mendapat tugas 12 SKS, maka 
beban kerja PNS dalam hitungan kerja penuh (60 menit) adalah (12 SKS x 3 x 45)/60 menit,  sama 
dengan 27 jam per minggu atau 5,4 jam perhari (lima hari kerja). 
         Berdasarkan formulasi beban kerja dosen PNS tersebut di atas, dari 220 responden yang ada 
terdapat 60,46 persen dosen mendapat beban kerja kurang dari 27 jam per minggu atau kurang dari 
5,4 jam per hari (lima hari kerja) dan atau 12 SKS per minggu. Selebihnya 39,54 persen mendapat 
beban kerja  27 jam atau lebih per minggu. Rata-rata beban kerja dosen sebesar 23,69 jam per 
minggu. Jika beban kerja PNS diproksi berdasarkan jumlah SKS, maka setiap dosen mempunyai 
beban kerja rata-rata  10,53 per minggu. 
 
b. Reward PNS  
         Reward PNS adalah gaji pokok dan tunjangan fungsional tenaga edukatif yang diterima per 
bulan sebagai PNS, sedangkan reward non-PNS adalah pendapatan (labor income) yang diterima 
oleh dosen di luar gaji sebagai PNS, seperti honor membimbing, menguji, mengajar, meneliti dan 
kegiatan lainnya baik di universitas sendiri maupun di luar universitas. 
         Jika reward PNS diklasifikasikan ke dalam tiga kelompok (rendah, sedang dan tinggi), maka 
dari 220 responden yang diteliti terdapat 3,60 persen yang memiliki pendapatan di atas Rp. 2,6 juta 
per bulan. Pendapatan Rp. 2,6 juta per bulan hanya setara dengan 5 kali lipat UMP (Upah 
Minimum Propinsi) Sulawesi Selatan, yakni Rp. 520.000,- per bulan., sementara responden adalah 
pekerja profesional yang memiliki pendidikan formal minimal S2 dan golongan fungsional 
minimal IIIc. Secara rata-rata reward PNS per bulan relatif rendah, yakni sebesar Rp. 2.110.364,- 
per bulan.  
         Dan jika reward PNS dikaitkan dengan jumlah tanggungan rumah tangga respoden, maka 
pendapatan per kapita rumah tangga responden hanya sebesar Rp.454.192,- per bulan (jumlah 
anggota rumah tangga responden rata-rata 4,64 per rumah tangga). Jika reward PNS dikurs dengan 
nilai dollas US (Rp.9.000,- per $ 1), maka  pendapatan per kapita keluarga dosen PNS sebesar $ 
605,60,- per tahun. Angka ini relatif sama dengan GNP per kapita nasional (Indonesia) pada tahun 
1992, yakni sebesar $ 605 per tahun (ASIAWEEK, April 3, 1992).  
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        Hal tersebut menunjukkan bahwa tingkat kesejahteraan keluarga dosen relatif sama dengan 
tingkat kesejahteraan bangsa Indosesia 14 tahun silam, jika dosen tidak bekerja di luar tugas 
sebagai PNS. Berdasarkan informasi tersebut, maka ada indikasi bahwa dosen bekerja di luar tugas 
PNS bukanlah suatu pilihan, tetapi sebuah keharusan kalau bukan  keterpaksaan.  Mungkinkah 
BHP (Badan Hukum Pendidikan) sebuah alternatif untuk meningkatkan tingkat kesejahteraan 
tenaga edukatif di PTN ?. Perlu suatu studi tersendiri. 
 
c. Kinerja Dosen 
         Secara umum kinerja dosen dapat diartikan sebagai prestasi kerja, yakni hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya sebagai pekerja. Dosen sebagai pekerja profesional dalam bidangnya, kinerja 
dosen diukur berdasarkan unsur-unsur yang dinilai pada pengukuran angka kredit dosen dalam 
kenaikan golongan kepangkatan fungsional sebagai tenaga edukatif, seperti yang diatur dalam 
Kepmen No. 38/Kep/Mk.Waspan/8/1999. 
         Unsur-unsur penilaian kinerja tersebut dibagi dalam tiga kelompok besar, yakni pendidikan 
dan pengajaran, penelitian, pengabdian pada masyarakat dan lainnya. Masing-masing unsur telah 
ditetapkan nilai/bobot tertimbang sesuai dengan tingkat kualitas dan kuantitas prestasi kerja dosen. 
Berdasarkan hasil pengolahan data, maka dari 220 responden terdapat 61,81 persen yang memiliki 
nilai kinerja antara (40–80) dan kelompok kinerja di atas 80 (tinggi) sebanyak 45,91 persen. 
Selebihnya hanya 12,27 persen yang memiliki nilai kinerja di bawah 40 (rendah). Selama kurun 
waktu perhitungan satu tahun (dua semester) terakhir rata-rata nilai kinerja dosen yang memiliki 
golongan kepangkatan (IIIc–IVd) sebesar 63,89. 
         Bila dikalkulasi angka kredit minimum kenaikan pangkat fungsional dosen, dimana untuk 
golongan (IIIc–IVa) sebesar 100 dan untuk pangkat (IVb–IVd) membutuhkan angka kredit 150 
sampai 200, maka dapat diestimasi bahwa kenaikan   pangkat dosen secara berkala sekitar 2 
sampai 3 tahun saja. Artinya dosen dapat mengumpulkan angka kredit rata-rata sebesar 120 per 
dua tahun. Dua tahun adalah periode terpendek dalam setiap kenaikan jenjang kepangkatan 
fungsional tenaga edukatif. 
         Jika diperhatikan unsur-unsur yang memberikan sumbangan prestasi kerja (kinerja) dosen, 
maka nampak bahwa yang paling dominan adalah unsur karya ilmiah berupa buku ajar, modul, 
menulis buku dan menyadur/menerjemahkan buku sebesar 33,19 persen. Disusul kemudian hasil 
penelitian dan jurnal sebesar 29,24 persen, sementara unsur pengajaran dan sejenisnya hanya 
sebesar 24,29 persen. 
          Tingginya kontribusi unsur karya ilmiah, bukan karena jumlah buku yang dibuat oleh dosen, 
terbukti bahwa sumbangan nilai buku (bukan jumlah buku) yang dibuat oleh dosen hanya 6,64 
persen saja terhadap total kinerja dosen. Hal tersebut sekaligus mengindikasikan bahwa minat 
dosen untuk menulis buku ilmiah masih relatif rendah. Sementara itu tingginya sumbangan unsur 
penelitian dan penulisan jurnal bukan karena jumlah jurnal, tetapi nilai/bobot jurnal memiliki nilai 
tertinggi di antara karya/aktivitas dosen lainnya. 
         Kajian tentang hubungan antara peluang karir, komitmen organisasional, kepuasan kerja, 
kinerja dosen dan masa kerja (pengalaman kerja) akan dibahas secara empiris melalui model 
hubungan fungsional beban kerja PNS, reward PNS dan pendidikan terhadap kinerja dosen pada 
bab pembahasan. 
 Analisis dan Pengujian Model Struktural 
 
Dalam mengawali model analisis struktural, biasanya terlebih dahulu dilakukan pengujian 
model pengukuran dengan menggunakan CFA (Confirmatory factor analysis)  terhadap variabel 
laten (konstruk) dan indikatornya. Dalam pengujian, ada dua pengujian yang ditimbulkan secara 
bersamaan yaitu uji Goodness of fit dan uji Validitas. Hasil analisis tahap akhir di atas sudah 
memenuhi cut-off sehingga model SEM tersebut sudah tepat (fit) untuk digunakan sebagai analisis 
struktural. 
Uji Hubungan Kausalitas Antar Variabel dalam Model SEM 
 
Berdasarkan model SEM sudah fit, maka dilakukan uji signifikansi hubungan antar 
variabel. Pengujian dilakukan secara parsial dengan nilai critical ratio (CR) atau probability (p) 
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pada regression weights. Nilai critical ratio (CR)  sama dengan nilai critical student (t-value) pada 
variabel regresi biasa.  
a. Pengaruh Langsung 
Hubungan fungsional antara variabel bebas dengan variabel terikat pada Tabel 2 sebagai 
berikut. 
Tabel 2 
Hasil Estimasi Parameter Pengaruh Langsung Antar Variabel 
Berdasarkan Model SEM 
 
N0 
Hubungan Fungsional Estimasi Parameter 
CR P 





1. Masa Kerja PNSY1) 
2. Pendidikan (Y2) 

















1   Masa Kerja (Y1) 
2.  Pendidikan (Y2) 


















Kinerja Dosen (Y3) + 1 
 
0,31209** 2,38976 0,01685# 
 
4 










Sumber : Hasil Analisis SEM 
Keterangan  (Tabel 2) : 
       * ) Signifikansi pada tingkat signifikansi 10 % 
     ** ) Signifikansi pada tingkat signifikansi 5 % 
    *** ) Signifikansi pada tingkat signifikansi 1 % 
      # ) Bentuk hubungan fungsional sesuai dengan landasan teoretis 
 
b. Pengaruh Tidak Langsung 
Berdasarkan Tabel 2, maka didapat pengaruh tidak langsung (indirect effect), masing-masing 
variabel eksogen, yakni beban kerja  PNS (X1)   dan   reward PNS  (X2)  terhadap  kinerja dosen 
sebagai berikut :  
1.  Beban kerja (X1) melalui pendidikan (Y2) terhadap kinerja dosen  (Y3) sebesar  0,0030053 
2.  Reward PNS (X2) melalui pendidikan (Y2) terhadap kinerja dosen  (Y3) sebesar 0,0030053 
3.  Beban kerja (X1) melalui masa kerja (Y1) terhadap kinerja dosen  (Y3) sebesar 0,0127176 
4.  Reward PNS (X2) melalui masa kerja (Y1)  terhadap kinerja dosen  (Y3) sebesar  0,00147761 
 
c. Total Pengaruh (Total Effect) 
Total efek adalah pengaruh secara keseluruhan antara pengaruh langsung masing-masing variabel 
eksogen (X1, dan X2) dan pengaruh tidak langsung masing-masing (X1, dan X2) terhadap masing-
masing kinerja dosen.  Berdasarkan Tabel 2 di atas maka dapat diestimasi total pengaruh masing-
masing : 
 1.  Beban kerja (X1) terhadap kinerja dosen  (Y3) sebesar 1,6734200 
 2.  Reward PNS (X2) terhadap kinerja dosen  (Y3) sebesar 0,0371706 
 
 Pembahasan Hasil Penelitian. 
 
         Model fungsi kinerja dosen merupakan bagian analisis secara simultan dalam model SEM. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi terhadap kinerja dosen berdasarkan model SEM adalah beban 
kerja PNS, masa kerja PNS dan pendidikan. Variabel beban kerja PNS dan reward PNS 
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merupakan variabel eksogen sementara variabel masa kerja PNS, pendidikan dan kinerja dosen 
merupakan variabel endogen. 
        Mengacu pada model struktural yang ada, maka berdasar hasil analisis SEM yang telah 
dikemukakan sebelumnya (Tabel 2), maka  dapat dilihat signifikansi dan besaran pengaruh 
masing-masing variabel bebas  termasuk apakah bentuk pengaruhnya sesuai dengan teori 
(hipotesis) atau tidak. Pada penelitian ini digunakan tingkat signifikansi bervariasi, yakni 
probabilitas (p) = 0,01;  0,05 atau 0,10 (probabilitas 1 persen, 5 persen atau 10 persen). 
 
1. Pengaruh Langsung (Direct Effect). 
a. Pengaruh beban kerja PNS terhadap masa kerja PNS 
        Hasil analisis SEM (Tabel 2) menunjukkan, bahwa pengaruh beban kerja PNS terhadap masa 
kerja PNS tidak signifikan pada tingkat signifikansi 10 persen    (p = 0,73732). Di samping tidak 
signifikan bentuk pengaruhnya bertentangan dengan hipotesis. Dihipotesiskan pengaruh beban 
kerja PNS terhadap masa kerja PNS adalah negatif, tetapi hasil analisis menunjukkan bahwa beban 
kerja PNS berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap masa kerja PNS. 
         Secara teoretis diharapkan, jika seseorang merasa beban kerjanya tinggi (berat), maka 
diharapkan secara teoretis akan lebih pendek masa kerjanya. Namun, secara empiris hal tersebut 
tidak diterima (hipotesis ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja PNS yang dapat diukur 
dengan jumlah satuan SKS yang ditugaskan per semester tidak berdampak terhadap turnover 
dosen atau tingkat drop-out dosen dari perguruan tinggi negeri. 
         Beglay (1993), mengemukakan bahwa beban kerja yang tinggi akan berimplikasi pada 
munculnya stres. Sementara Schermerhorn (1994), menyatakan bahwa stres ada yang fungsional 
dan ada pula yang disfungsional. Penelitian ini menghasilkan stres yang fungsional. Oleh karena 
itu, meskipun dosen merasa ada yang memiliki beban kerja yang berlebihan tidak akan 
mengendorkan rasa keterikatan (komitmen organisasional) pribadi atau kesetiaan dosen terhadap 
PTN, apalagi untuk berpikir mencari pekerjaan lain yang lebih baik hingga keluar dari universitas 
(PTN). 
b. Pengaruh beban kerja PNS terhadap kinerja dosen 
         Pada Tabel 2, nampak bahwa beban kerja PNS berpengaruh positif dan signifikan secara 
langsung terhadap kinerja dosen pada tingkat signifikansi 1 persen (p = 0,00030). Pada hal secara 
teoretis pengaruh beban kerja PNS terhadap kinerja dosen adalah negatif. Beban kerja yang tinggi 
akan berimplikasi pada munculnya stres, komitmen organisasional yang rendah dan selanjutnya 
akan berdampak negatif terhadap kinerja (Rasch, 1998). Dalam kondisi dimana pekerjaan 
mengalami keresahan, maka konsentrasi kerja akan hilang sehingga produktivitas dan kualitas 
kerjanya (kinerjanya) pun akan menurun (Giunipero, 1997). 
         Alasan mengapa beban kerja PNS berpengaruh positif terhadap kinerja dosen (bertentangan 
dengan teori) adalah disebabkan karena beban kerja PNS diukur dengan jumlah satuan SKS atau 
jam kerja PNS, kemudian kinerja dosen diukur berdasarkan jumlah satuan kredit kenaikan pangkat 
PNS. Sehingga memungkinkan bahwa semakin tinggi beban kerja PNS maka semakin tinggi pula 
satuan  kredit kenaikan pangkat PNS dosen dierhitungkan dalam kinerja dosen. Oleh karena itu 
secara metodologi seharusnya memang beban kerja PNS berpengaruh positif terhadap kinerja 
dosen. 
         Di sisi lain secara deskriptif kontribusi pengajaran, pengujian dan pembimbingan terhadap 
total kinerja dosen sebesar 24,29 persen. Hal ini menunjukkan bahwa sekitar seperempat bagian 
dari seluruh kinerja dosen yang diperhitungkan dalam satuan kredit kenaikan pangkat dosen 
merupakan sumbangan dari beban kerja dosen yang diukur dari jumlah jam kerja dosen sebagai 
PNS. Hal tersebut akan berimplikasi pada percepatan kenaikan golongan kepangkatan dosen 
dalam jabatan struktural. Semakin tinggi beban kerja PNS dosen, maka cepat kenaikan 
pangkat/golongan dosen di masa datang, asumsi cateris paribus. 
         Namun di sisi lain, jika beban kerja PNS meningkat maka akan berdampak  terdadap 
meningkatnya jam kerja non PNS. Sehingga akan berimplikasi pada menurunnya jumlah dan mutu 
pelayanan dosen dalam tugas dan tanggung jawabnya sebagai PNS (beban kerja non PNS). 
Kecuali jika reward PNS dinaikkan secara proporsional dengan kenaikan beban kerja PNS dosen . 
         Oleh karena itu penambahan beban kerja PNS, di satu sisi akan mepercepat kenaikan 
golongan kepangkatan PNS dosen, tetapi disisi lain akan mendorong dosen untuk bekerja di luar 
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tugas pokok PNS dan akan berimplikasi pada rendah mutu pelayan dosen dalam melaksanakan 
tugas PNS seperti mengajar, membimbing, menguji  dan tugas-tugas lainnya.   
c. Pengaruh masa kerja PNS terhadap kinerja dosen 
         Berdasarkan hasil analisis SEM, nampak bahwa masa kerja PNS berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja dosen  pada tingkat signifikansi 5 persen (hipotesis diterima). Pengaruh 
masa kerja PNS terhadap kinerja PNS sebesar 0,31209. Hal tersebut menunjukkan, bahwa 
pengalaman kerja dapat mendorong meningkatnya prestasi kerja dosen sebesar 0,31 % . 
         Hasil penelitian ini, mendukung pendapat Miner (1988) dan Davidhizar (2000), 
mengemukakan bahwa masa kerja akan berdampak positif terhadap kinerja. Seorang yang 
memiliki komitmen pekerjaan maupun organisasional yang tinggi akan memperlihatkan rekor 
kehadiran dan masa kerja yang lebih lama serta kinerja yang lebih baik.  
         Utomo (2000), menyatakan bahwa masa kerja adalah bentuk nyata dari sebuah komitmen 
organisasional. Komitmen organisasional akan berpengaruh pada kinerja melalui kepuasan kerja. 
Hal yang sama juga dikemukakan oleh David Maclelland (Mangkunegara, 2004), bahwa jika masa 
kerja diproksi sebagai pengalaman kerja (experience), maka masa kerja akan berdampak pada 
kemampuan kerja (skill) dan kemampuan kerja akan berdampak positif terhadap prestasi kerja 
(kinerja) yang lebih baik. 
         Implikasi dari hasil penelitian ini akan berdampak pada balas jasa dosen oleh negara akan 
berbeda berdasarkan pengalaman kerja dosen (kenaikan reward PNS secara berkala), di samping 
golongan kepangkatan. 
d. Pengaruh beban kerja PNS terhadap pendidikan  
         Dari tabel 2, nampak bahwa pengaruh beban kerja PNS terhadap pendidikan (-0,00922), 
namun tidak signifikan pada tingkat signifikansi 10 persen. Meskipun tidak signifikan pada tingkat 
10 persen, namun hasil penelitian ini mendukung teori yang dikemukakan oleh Becker (1993) dan 
McConnell (1999), bahwa beban kerja merupakan risiko kerja yang berdampak negatif pada 
kesempatan untuk menggunakan waktu luang untuk kegiatan pendidikan, jam kerja (time for work) 
berbanding terbalik dengan waktu senggang (time for comsumption and time for investment in 
human capital). 
         Jika beban kerja PNS diproksi dengan jam kerja PNS, maka beban kerja yang tinggi akan 
berimplikasi negatif terhadap kesempatan untuk meraih jenjang pendidikan yang lebih tinggi. 
Hasil penelitian ini mendukung teori, meskipun tidak signifikan (hipotesis ditolak). 
        Meskipun hipotesis ditolak, tetapi memungkinkan sebesar 27,06 persen beban kerja PNS akan 
berimplikasi terhadap kegagalan dosen menyelesaikan pendidikan formal yang sementara dijalani. 
Oleh karena itu dosen yang sementara mengikuti pendidikan formal, jika memungkinkan 
dibebaskan dari tugas-tugas rutin PNS dosen yang dapat mengganggu kelancaran studinya. 
e. Pengaruh reward PNS terhadap masa kerja PNS  
        Nampak bahwa reward PNS berpengaruh positif dan signifikan terhadap masa kerja PNS 
pada tingkat signifikansi 1 persen (0,01) sebesar 0,0073 persen (hipotesis diterima). Salah satu 
indikator kepuasan kerja PNS adalah gaji/honor (reward) yang diterima PNS atas beban kerja yang 
diberikan kepadanya. Dengan reward yang semakin mencukupi akan mendorong terciptanya 
kepuasan kerja dan akan berdampak pada komitmen organisasional yang semakin tinggi. 
Sementara masa kerja adalah bentuk nyata dari sebuah komitmen organisasional (Utomo, 2000). 
         Hal tersebut secara logika menunjukkan secara bahwa reward PNS berdampak positif 
terhadap masa kerja PNS. Untuk itu  hasil penelitian ini mendukung teori bahwa reward 
berpengaruh positif terhadap masa kerja dosen dan tentu saja akan berpengaruh negatif terhadap 
turnover dosen PTN. 
         Implikasi dari hasil penelitian ini, bahwa sepanjang reward PNS atau reward non PNS dosen 
proporsional dengan beban kerja yang ada, maka akan tetap memiliki komitmen organisasional 
yang tinggi sebagai dampak dari kepuasan kerja, karena reward yang mencukupi  pada akhirnya 
akan mengurungkan niat untuk tidak bekerja secara profesional, apalagi sampai keluar dari 
lembaga (PTN) tempat mengabdi, sehingga masa kerja PNS rata-rata semakin panjang. 
      f.  Pengaruh reward terhadap pendidikan 
         Boskin (1992) dan Todaro (2000) pada prinsipnya menyatakan bahwa pendapatan 
merupakan hal teramat penting untuk meningkatkan tingkat pendidikan. Herrin (1989) 
mengemukakan bahwa pengembangan SDM dapat dilakukan dengan berbagai cara (formal dan 
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informal), namun tidak terlepas dari kendala biaya, karena dana terbatas. Kemudian Boskin (1992) 
mengemukakan bahwa pendidikan adalah sebuah komoditas,  oleh karena itu hukum permintaan 
juga berlaku dimana pendapatan merupakan salah satu faktor penting. Demikian halnya Todaro 
(2000), menyatakan bahwa karena kemiskinan negara-negara sedang berkembang mengalami 
keterpurukan di bidang pendidikan. 
         Jika hal tersebut dikaitkan dengan hasil penelitian ini, hasil penelitian ini mendukung ketiga 
teori tersebut di atas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward PNS berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap tingkat pendidikan formal dosen pada tingkat signifikansi 1 persen, sebesar 
0,00114, (Hipotes diterima). Artinya dengan meningkatnya pendapatan (reward) PNS maka sangat 
penting artinya dalam mendorong pengembangan SDM dosen. Terlebih lagi dengan adanya aturan 
DIKTI, bahwa dosen tidak bisa mengajar pada jenjang/starata yang setingkat dengan tingkat 
pendidikan yang di tamat dosen, kecuali tamatan Doktor-S3 dapat mengajar pada jenjang yang 
sama (program Doktor). 
         Implikaksinya adalah jika harapan pemerintah untuk meningkatkan mutu tenaga pengajar 
dan menetapkan sertifikasi tertentu, maka tidak ada alasan pemerintah untuk tidak menyediakan 
dana subsidi pendidikan dosen yang cukup memadai, baik melalui subsidi langsung (beasiswa) 
atau melalui reward PNS. Karena terbukti pada hasil penelitian ini, bahwa sumbangan reward PNS 
dalam kaitannya dengan peningkatan tingkat pendidikan formal dosen sangat signifikan. 
     g.  Pengaruh pendidikan terhadap kinerja dosen 
        Pendidikan merupakan bentuk modal manusia (human capital), yang diharapkan dapat 
menjadi modal utama dalam pengembangan sumber daya manusia dalam rangka peningkatan 
produktivitas atau kinerja dosen. 
        Terkait dengan hal tersebut, hasil penelitian menunjukkan (Tabel 2) bahwa pendidikan 
berpengaruh positif dan sangat signifikan terhadap kinerja dosen pada tingkat signifikansi 1 
persen, sebesar 2,63630 (hipotetis diterima). Dapat dikalkulasi  bahwa terdapat perbedaan 
pencapain kinerja antara tamatan S2 dan S3 sekitar 13,0 satuan kredit yakni  masing-masing  65,0 
dengan 52,0 satuan kredit per satu tahun periode, asumsi hal-hal lain konstan. Hal ini 
mengindikasikan bahwa betapa pentingnya pengembangan SDM dosen utamanya dalam 
pendidikan formal dalam kaitannya dengan peningkatan kinerja dosen.  
         Penelitian ini memperkuat teori pengembangan SDM (Development in Human Resources) 
yang telah banyak dikemukakan secara teoretis oleh para ahli antara lain Stiglitz (1975), Bach 
(1987), Addison (1989), Becker (1993), Hellerstein (1999), Belzil (2000), Beegle (2003) dan 
Davis McClelland (Mangkunegara, 2004). 
         Implikasi dari hasil penelitian ini, bahwa jika ingin meningkatkan kinerja dosen baik dalam 
konteks pengajaran, penelitian, pengabdian pada masyarakat maupun aktivitas lainnya maka 
peningkatan pendidikan formal dosen perlu mendapat perhatian yang lebih serius. Aturan PTN 
untuk membatasi dosen mengajar pada strata S1 oleh dosen yang tamatan Sarjana-S1, demikian 
juga strata S2 oleh tamatan Magister-S2 adalah salah satu bentuk yang tepat untuk mendorong 
dosen melanjutkan pendidikan formal yang lebih tinggi. 
         Salah satu bentuk kebijakan baru yang dapat ditempuh dalam rangka mendorong dosen untuk 
melanjutkan pendidikannya ke jenjang yang lebih tinggi adalah memberi apresiasi yang tinggi 
untuk sebuah sertifikat atau ijazah Magister atau Doktor. Jika mungkin menaikkan satu kali 
pangkat otomatis bagi dosen yang meraih sertifikat Magister dan dua kali kenaikan pangkat 
otomatis bagi dosen yang meraih sertifikat Doktor. Alasannya, bahwa tenaga edukatif adalah PNS 
yang profesional dan tidak harus berbeda dengan TNI dan POLRI yang juga tenaga profesional, 
dimana TNI dan POLRI kadang-kadang mendapat kenaikan pangkat otomatis. 
        h. Pengaruh Reward PNS terhadap kinerja  Dosen. 
         Meskipun tidak ada teori yang kuat dapat menjelaskan pengaruh langsung reward terhadap 
kinerja. Namun secara tidak langsung terdapat hubungan bahwa jika terjadi kenaikan reward akan 
berdampak pada motivasi kerja yang semakin tinggi, komitmen organisasional dan kepuasan kerja 
kemudian akhirnya berpengaruh pada kinerja karyawan David C McClelland (Mangkunegara, 
2004), Luthans (1998) dan Zulkifli (1996). 
         Kemudian secara logika dapat dijelaskan bahwa kinerja dosen berupa penelitian mandiri, 
menulis buku, bahan ajar, modul, pengabdian pada masyarakat dan lain-lain , banyak dilakukan 
dosen dengan menggunakan modal sendiri (swadaya) yang kemungkinan besar dapat bersumber 
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dari reward PNS. Logika tersebut dibuktikan oleh hasil studi empiris ini dimana reward PNS 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen pada tingkat signifikansi 5 persen, 
sebesar 0,00620 (Tabel 2). Hal tersebut mengindikasikan bahwa kinerja dosen juga tidak terlepas 
dari reward PNS yang diterima oleh dosen secara berkala per bulan. 
         Hal lain hasil penelitian ini mengindikasikan, bahwa meskipun reward PNS relatif kecil 
untuk membiayai kebutuhan konsumsi rumah tangga (pendapatan per kapita dosen berdasarkan 
reward PNS sebesar Rp 454.192,- per bulan), namun ternyata dosen juga bersedia mengalokasikan 
sejumlah pendapatannya yang bersumber dari reward PNS untuk mendapatkan sejumlah satuan 
kredit kenaikan pangkat dosen yang tercermin dalam kinerja dosen. Hal tersebut menunjukkan 
bahwa dosen memiliki kesadaran yang cukup tinggi  untuk pengembangan karir di masa datang. 
         Implikasi dari hasil penelitian adalah dengan kenaikan tingkat kesejahteraan dosen melalui 
reward PNS akan dapat mendorong kinerja dosen secara signifikan, dengan asumsi reward PNS 
tersebut ada bagian tertentu yang  dialokasikan untuk peningkatan kinerja dosen. 
 
2.  Pengaruh Tidak Langsung (Indirect  Effect) 
a. Pengaruh reward PNS melalui masa kerja PNS terhadap kinerja dosen. 
         Pembahasan sebelumnya menyatakan bahwa pengaruh reward PNS terhadap masa kerja PNS  
sebesar 0,00473, dan pengaruh masa kerja PNS terhadap kinerja dosen   sebesar 0,31209,  
sehingga pengaruh tidak langsung reward PNS terhadap kinerja PNS melalui masa kerja PNS  
sebesar 0,0014761. Hal ini menunjukkan bahwa reward PNS berpengaruh tidak langsung positif 
dan signifikan terhadap kinerja dosen.  
         Hasil penelitian ini mendukung teori yang dikemukakan oleh Becker (1993) bahwa 
pengalaman kerja (experience) merupakan bentuk human capital selain pendidikan formal. 
Semakin tinggi pengalaman kerja (masa kerja PNS) seseorang, maka semakin terampil 
melaksanakan pekerjaan yang ditekuni kemudian akan mendorong produktivitas (kinerja) 
seseorang.  
         Implikasi dari penelitian ini, bahwa profesionalisme dosen dapat dipacu melalui peningkatan 
reward PNS secara berkala dari tahun ke tahun. Sebab meningkatnya reward PNS akan berdampak 
positif terhadap semakin meningkatnya skill dosen sebagai tenaga edukatif dan pada akhirnya akan 
mendorong kinerja dosen ke arah yang lebih baik. 
         b.  Pengaruh reward PNS melalui pendidikan terhadap kinerja PNS. 
         Telah dijelaskan sebelumnya, bahwa beban kerja PNS tidak signifikan pengaruhnya terhadap 
pendidikan, meskipun bentuk hubungannya (negatif) sesuai dengan teori (hipotesis). Oleh karena 
itu, beban kerja PNS melalui pendidikan pun tidak signifikan pengaruhnya terhadap kinerja dosen. 
         Sebaliknya, reward PNS berpengaruh positif dan signifikan terhadap pendidikan, dan 
pendidikan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen, maka reward PNS 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja dosen. Pengaruh tidak langsung (indirect effet) 
reward PNS terhadap kinerja dosen melalui pendidikan sebesar 0,0124696. Hal tersebut 
memperkuat kajian teoretis bahwa pengembangan SDM tidak dapat dipisahkan dengan tersedianya 
biaya pendidikan (Boskin, 1992). 
         Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh  Becker (1993) bahwa human capital dari 
pengetahuan (knowledge) dan keterampilam (skill) yang dimiliki seseorang akan mendorong 
produktivitas. Kinerja dosen merupakan proksi dari prodiktivitas kerja. Dengan demikian reward 
PNS dapat mendorong kesuksesan dosen dalam meraih prestasi pendidikan yang lebih tinggi, 
selanjutnya pendidikan dapat menciptakan kinerja dosen lebih baik. 
         Oleh karena itu implikasi dari kenaikan reward PNS bukan saja secara langsung dapat 
mendorong kinerja dosen, akan tetapi reward PNS secara tidak langsung (indirect effect) 
berdampak positif terhadap kinerja dosen, baik melalui  pendidikan formal maupun melalui 
pendidikan non formal. 
 
      3. Total Pengaruh  (Total Effect) 
      a.  Total pengaruh beban kerja PNS terhadap kinerja dosen. 
         Total pengaruh adalah pengaruh secara simultan, secara bersama-sama yakni akumulasi 
pengaruh langsung dengan pengaruh tidak langsung beban kerja PNS terhadap kinerja dosen. 
Tabel 24 menunjukkan, bahwa total pengaruh beban kerja PNS terhadap kinerja dosen sebesar 
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1,6734200, Secara totalitas pengaruh beban kerja PNS terhadap kinerja dosen positif searah 
dengan pengaruh langsung beban kerja PNS terhadap kinerja dosen. 
         Pada awalnya dihipotesiskan bahwa pengaruh beban kerja PNS terhadap kinerja dosen baik 
secara langsung, secara tidak tidak langsung maupun secara totalitas adalah negatif. Namun 
ternyata hasilnya positif (Hipotesis ditolak).Dengan demikian semakin tinggi beban kerja PNS 
akan berdampak positif terhadap kinerja dosen, sepanjang kinerja dosen  diukur berdasarkan 
satuan kredit kenaikan pangkat/golongan jabatan fungsional. 
      b.  Reward PNS terhadap kinerja dosen. 
         Total pengaruh reward PNS terhadap kinerja dosen sebesar 0,0371706. Angka ini lebih 
rendah daripada total pengaruh beban kerja PNS terhadap kinerja dosen, yakni sebesar 1,6734200. 
Meskipun angka total pengaruh reward dosen tersebut relatif kecil, tetapi semua hubungan 
fungsional antar variabel sangat signifikan. Hal tersebut mengindikasikan, bahwa reward PNS 
sangat penting artinya dalam kaitannya dengan peningkatan kinerja dosen dalam jabatan 
fungsional, atau jabatan struktural. 
         Implikasinya adalah kinerja dosen dapat ditingkatkan melalui intervensi peningkatan tingkat 
kesejahteraan dosen, berupa perbaikan sistem penggajian yang lebih adil dan proporsional dengan 
beban kerja PNS. Dengan demikian dosen dapat mengembangkan diri, memperluas kesempatan 
mengikuti pendidikan formal, pendidikan informal, menulis buku, jurnal, penelitian mandiri, 
pengabdian pada masyarakat dan lain-lain, tanpa harus menghabiskan waktu luangnya untuk 
mencari pendapatan di luar tugas utama PNS. 
         Berdasarkan temuan ini, maka untuk sementara dapat disimpulkan bahwa tidak alasan kuat 
yang menyatakan bahwa reward PNS tidak perlu perlu ditingkatkan, karena reward PNS sangat 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen baik secara langsung terlebih secara  tidak langsung 
melalui peningkatan skill atau peningkatan pengetahuan.  
 




Hasil analisis hubungan fungsional antar variabel dalam model kinerja dosen, menunjukkan 
bahwa di antara empat jalur pengaruh langsung terhadap kinerja dosen semua memiliki hubungan 
positif dan signifikan. Secara rinci dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1. Beban kerja PNS berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen meskipun teori 
 merekomendasi pengaruhnya negatif. Perbedaan antara landasan teoritis dengan empiris, 
dimungkinkan karena kinerja dosen relatif masih didominasi oleh kegiatan dosen sebagai PNS  
(24,25%). Implikasinya pemberian beban PNS akan berdampak positif terhadap kinerja.  
2. Pengaruh reward PNS terhadap kinerja dosen positif dan signifikan (sesuai hipotesis). Hal  
    tersebut memberi indikasi bahwa kinerja dosen juga tidak terlepas dari reward PNS yang 
diterima secara berkala setiap bulan. Jadi kenaikan reward PNS akan berdampak positif 
terhadap kinerja dosen dengan asumsi bahwa reward PNS diperuntukkan untuk usaha kenaikan 
pangkat PNS. Implikasinya, salah satu cara untuk meningkatkan kinerja dosen adalah 
menaikkan reward PNS melalui alokasi APBN di bidang pendidikan. 
 3. Pengaruh reward terhadap masa kerja PNS, nampak mempunyai pengaruh positif dan    
  signifikan (0,01). Reward PNS yang tinggi akan berdampak pada stres rendah, komitmen    
  organisasional tinggi, dan kepuasan kerja tinggi, sehingga akan berdampak pada rasa betah dan   
  tidak berpikir untuk keluar dari PTN (turnover rendah). Implikasinya, reward PNS yang cukup  
  memadai dan dengan beban kerja yang ada akan berdampak positif terhadap rasa untuk tidak  
  berpikir meninggalkan PTN tempat dosen mengabdi dan memungkinkan dosen tidak  
menjadikan mengajar, membimbing, dan menguji di PTN sendiri hanya sebagai simbol belaka 
dan digunakan untuk mencari karir di luar PTN. 
 3. Pengaruh reward PNS terhadap pendidikan memiliki pengaruh positif dan signifikan. Ini  
menunjukkan bahwa dosen PTN sangat sadar tentang pentingnya pendidikan, dimana ditandai 
reward PNS yang sesungguhnya hanya cukup untuk kebutuhan konsumsi RT bulan berjalan, 
tetapi ternyata ada bagian reward PNS yang dialokasikan untuk pengembangan SDM melalui 
pendidikan formal. Implikasi dari hasil penelitian ini adalah jika harapan pemerintah ingin 
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meningkatkan mutu tenaga edukatif PTN, maka kenaikan reward PNS atau pemberian 
beasiswa atau bantuan tidak langsung adalah sebuah kebijakan yang cukup strategis. 
 5. Masa kerja PNS dan pendidikan masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap  
kinerja dosen. Penelitian ini mendukung teori human capital, dimana hasil penelitian 
menunjukkan bahwa masa kerja (pengalaman kerja) PNS berdampak positif prestasi kerja 
dosen, baik tugas-tugas sebagai PNS maupun di luar PNS. Demikian juga tinggi tingkat 
pendidikan (lama sekolah) berdampak positif kinerja dosen.  Implikasi dari meningkatnya 
kinerja dosen akan mempercepat kenaikan pangkat/golongan fungsional dosen dan pada 




 1. Berdasarkan hasil analisis penelitian ini diharapkan adanya intervensi pimpinan PTN  dan  
       pemerintah melalui pengaturan beban kerja PNS, sistem pemberian reward PNS, perbaikan  
       mutu modal manusia baik melalui pendidikan formal maupun pendidikan non formal.  
       Termasuk usaha pemberian sertifikasi dosen sebagai tenaga edukatif yang profesional.       
 2. Untuk meningkatkan mutu modal manusia (dosen), maka dapat diintervensi melalui  
       dua cara, yakni pertama melalui peningkatan reward PNS atau memberi dana pendidikan yang   
         lebih yang sesuai, baik secara langsung maupun tidak langsung.   Kedua, selama dosen dalam  
       masa studi sebaiknya dosen dibebaskan dari beban kerja PNS sebab beban kerja PNS  
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